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Abstrak 

 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Job Demands dan Organizational 
Commitment terhadap Turnover Intention yang dimediasi oleh Burnout pada karyawan 
perusahaan Cakap kota Jakarta dan Yogyakarta. Sampel pada penelitian ini berjumlah 180 dari 
total populasi 376 karyawan. Uji Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji validitas, 
uji reabilitas, dan uji goodnes of fit. Pengujian hipotesis dilakukan dengan Metode SEM (Structural 
Equation Modelling dengan software SPSS versi 25 dan Amos versi 25. Hasil pengujian hipotesis 
dalam penelitian ini menunjukkan job demands berpengaruh positif terhadap turnover intention, job 
demands berpengaruh positif terhadap burnout, organizational commitment berpengaruh negatif 
terhadap turnover intention, organizational commitment berpengaruh negatif terhadap burnout, 
burnout berpengaruh positif terhadap turnover intention, burnout memediasi secara parsial 
pengaruh job demands terhadap turnover intention, dan burnout memediasi secara penuh 
pengaruh organizational commitment terhadap turnover intention. Implikasi manajerial dari 
penelitian ini diharapkan manajer dapat menurunkan job demands dengan membagi pekerjaan 
secara adil dan efisien, meningkatkan organizational commitment dengan mensosialisasikan nilai-
nilai perusahaan dan memberikan persepsi positif tentang masa depan perusahaan, menurunkan 
burnout dengan memberikan tantangan pekerjaan atau reward spesifik, serta menurunkan turnover 
intention dengan mengidentifikasi kebutuhan dan memberikan penghargaan kepada karyawan yang 
konsisten memenuhi tanggung jawabnya. 
 
Kata kunci: Job Demands, Organizational Commitment, Turnover Intention, Burnout 
 

Abstract 
 
This research aims to analyze the influence of Job Demands and Organizational Commitment on 
Turnover Intention which is mediated by Burnout in Cakap company employees in the cities of 
Jakarta and Yogyakarta. The sample in this study amounted to 180 from a total population of 376 
employees. Instrument Tests used in this research are validity tests, reliability tests, and goodness 
of fit tests. Hypothesis testing was carried out using the SEM method (Structural Equation 
Modeling with SPSS version 25 and Amos version 25 software. The results of hypothesis testing in 
this study showed that job demands had a positive effect on turnover intention, job demands had a 
positive effect on burnout, organizational commitment had a negative effect on turnover intention, 
organizational commitment has a negative effect on burnout, burnout has a positive effect on 
turnover intention, burnout partially mediates the effect of job demands on turnover intention, and 
burnout fully mediates the effect of organizational commitment on turnover intention. The 
managerial implication of this research is that it is hoped that managers can reduce job demands by 
sharing work fairly and efficiently, increasing organizational commitment by socializing company 
values and providing positive perceptions about the company's future, reducing burnout by 
providing job challenges or specific rewards, and reducing turnover intention by identifying needs 
and giving rewards to employees who consistently fulfill their responsibilities. 
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PENDAHULUAN 
Perubahan di berbagai bidang seperti ilmu pengetahuan, bisnis, dan teknologi membawa 

dampak signifikan terhadap perekonomian. Untuk tetap bertahan di era global, penting untuk 
mengikuti perubahan ini dan menyesuaikannya melalui peraturan dan kebijakan yang tepat. Salah 
satu bidang yang mengalami perubahan signifikan adalah teknologi, terutama dalam hal 
digitalisasi. Kemajuan teknologi ini tidak hanya mempengaruhi ekonomi, tetapi juga memunculkan 
ide-ide baru seperti bisnis startup. Seiring dengan kemajuan teknologi, startup menjadi semakin 
relevan dan berkembang pesat, dalam menawarkan solusi inovatif dan berkontribusi pada 
pertumbuhan ekonomi. Menurut Maritsa et al., (2021), saat ini dunia sudah semakin dinamis di 
mana teknologi sudah semakin berkembang, contohnya dalam dunia pendidikan. Dunia 
pendidikan sudah banyak melakukan pembelajaran secara daring atau online, tentunya 
menggunakan media pembelajaran yang efektif dan efisien. Namun, teknologi tetap tidak dapat 
menggantikan peran guru, dosen, dan interaksi belajar antara pelajar dan pengajar sebab edukasi 
bukan hanya sekedar memperoleh pengetahuan tetapi juga tentang nilai, kerja sama, serta 
kompetensi. Situasi pandemi ini menjadi tantangan tersendiri bagi kreativitas setiap individu dalam 
menggunakan teknologi untuk mengembangkan dunia pendidikan. 

Keterampilan yang paling penting pada abad ke-21 ialah self-directed learning atau 
pembelajaran mandiri sebagai outcome dari edukasi. Siahaan et al., (2020). Berikut ini terdapat data 
berdasarkan indeks literasi digital nasional dalam bidang pendidikan, yaitu: 

Gambar 1 – Data Indeks Literasi Digital Nasional Bidang Pendidikan 
Sumber: Aptika.kominfo.go.id (2021) 

 
Berdasarkan data di atas, maka dapat disimpulkan bahwa Sub Indeks Keamanan dan Sub 

Indeks Kemampuan Teknologi saat ini mendominasi berdasarkan indeks literasi digital nasional 
dalam bidang pendidikan. Sub Indeks Keamanan mencakup sejumlah metrik dan parameter yang 
berkaitan dengan keamanan informasi, perlindungan data, dan sistem keamanan perusahaan 
Cakap. Sub Indeks Kemampuan Teknologi mencakup berbagai evaluasi tentang seberapa baik 
perusahaan Cakap mengadopsi dan memanfaatkan teknologi informasi untuk mendukung kegiatan 
operasional dan pertumbuhan bisnis (Cakap.com, 2022). 

Pada penelitian ini, PT Cakap dipilih menjadi objek penelitian karena merupakan salah satu 
perusahaan startup pendidikan yang terkenal dan menjadi yang favorit bagi pelajar di Indonesia. 
Cakap.com, (2022). PT. Cerdas Digital Nusantara atau dikenal sebagai “Cakap” adalah sebuah 
perusahaan pengembang aplikasi edukasi dan pengembangan keterampilan berbasis teknologi 
asal Indonesia yang berfokus kepada pendidikan dua arah secara digital 
(https://cakap.com/syaratdanketentuan/#:~). Permasalahan yang ada dalam perusahaan Cakap 
adalah masih banyak karyawan yang kurang cakap dan kurang berminat bekerja dalam bidang 

https://cakap.com/syaratdanketentuan/#%3A~
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teknologi digital sehingga kebanyakan dari karyawan tersebut tidak melanjutkan kembali 
pekerjaannya di perusahaan tersebut (Merahputih.com, 2022). 

Menurut Cakap.com (2022), pada awalnya Cakap bergerak pada bidang bahasa, namun 
pada tahun 2020 melebarkan bisnisnya dengan membuat Cakap Upskill yaitu platform untuk 
bertukar keahlian dan keterampilan. Pada tahun yang sama, Cakap Upskill juga bekerja sama 
dengan pemerintah untuk menjadi platform penyedia kelas bagi program Kartu Prakerja. Banyak 
stakeholders yang memegang teguh perannya dalam Cakap dalam hal keamanan pembelajaran 
secara daring, dan upgrade teknologi digital dalam masa pembelajaran pun tidak perlu diragukan 
kembali pada perusahaan Cakap ini. Perusahaan Cakap pernah menjadi salah satu peserta dalam 
EdTech Asia Summit pada tahun 2019 lalu. Pada saat itu, Cakap membahas mengenai adanya 
perkembangan inovasi dalam dunia pendidikan, menciptakan kolaborasi digital dalam bidang 
edukasi, dan memperluas koneksi antar penggiat industri edukasi teknologi. Pada era munculnya 
kemajuan teknologi digital yang sangat pesat ini memudahkan para pelajar/mahasiswa, 
guru/dosen, dan masyarakat dalam melakukan segalaaktivitas dengan memanfaatkan teknologi 
digital untuk kegiatan yang positif seperti kegiatan pendidikan. Menurut merahputih.com (2022), 
keunggulan hal tersebut pada Cakap tidak sejalan dengan kemampuan tenaga sumber daya 
manusia (karyawan) pada perusahaan Cakap untuk terus berkembang dan melatih skill dalam 
bidang digitalisasinya. Oleh karena itu, hal tersebut akan menimbulkan adanya niat untuk berhenti 
bekerja (turnover intention). Menurut Putra Perdana dan Sutapa (2021a) turnover intention itu 
sendiri dipengaruhi oleh job demands. 

Jazilah (2020) dalam penelitiannya menjelaskan bahwa perusahaan Cakap harus terus 
melatih dan mengembangkan skill karyawannya tetapi juga perusahaan harus memperhatikan 
kesejahteraan dari karyawannya tersebut karena hal tersebut dapat menimbulkan job demands 
yang tinggi bagi karyawan perusahaan. Di dalam job demands itu sendiri dibagi kembali menjadi 
dua bagian yaitu workload pressure dan task interdependence. Menurut penelitian Mantik et al., 
(2023), Job demand akan berpengaruh terhadap turnover intention. Menurut Nugraha, (2018), job 
demand berpengaruh positif terhadap turnover intention. Menurut penelitian oleh Utami et al., 
(2021a) mengatakan bahwa job demands berpengaruh positif terhadap turnover intention. Selain 
itu, menurut Jamal et al., (2024) job demands berpengaruh positif terhadap burnout. Dalam 
penelitian Jazilah (2020), membuktikan bahwa job demands berpengaruh positif terhadap burnout. 
Selain perusahaan harus mewujudkan job demands yang tinggi, maka perusahaan harus 
mewujudkan adanya organizational commitment bagi karyawannya. Menurut Humayra dan 
Juandra, (2019), mengatakan bahwa organizational commitment berpengaruh negatif terhadap 
turnover intention. Menurut penelitian Alviyah dan Saifudin (2022), mengatakan hal yang sama 
dengan penelitian sebelumnya di mana organizational commitment berpengaruh negatif terhadap 
turnover intention. 

Menurut Ataghvari (2017), Organizational commitment berpengaruh terhadap burnout, di 
mana jika terbentuk adanya organizational commitment maka hal itu akan meredakan atau 
menurunkan adanya stress kronis dari karyawan terhadap pekerjaannya. Dalam penelitian Gareh 
et al., (2023), membuktikan bahwa adanya pengaruh antara organizational commitment terhadap 
burnout. Pada penelitiansebelumnya yaitu oleh Jamal et al., (2024), menganalisis mengenai 
karyawan dengan pekerjaan remote karena adanya pandemi COVID-19 di mana memfokuskan 
kepada job demands, burnout, dan turnover intention dari karyawan. Pada penelitian lainnya juga 
oleh Ahmed et al., (2013), menjelaskan peranan organizational commitment terhadap turnover 
intention pada karyawan bisnis venture. 

Berdasarkan laporan analisis dari Cakap.com (2022) menunjukkan bahwa turnover 
intention pada perusahaan Cakap mencapai hampir 50% pada karyawannya dan banyak karyawan 
yang berhenti bekerja karena adanya keluhan pergerakan bidang teknologi yang sangat cepat dan 
kebanyakan dari karyawan kurang bisa untuk mengikuti hal tersebut. Pasca pandemi ini dapat 
melatih dan menanamkan kebiasaan menjadi pembelajaran mandiri melalui berbagai kelas daring 
atau webinar yang dapat diikuti oleh siapa saja yang ingin menimba ilmu, seperti pelajar atau 
mahasiswa, guru atau dosen, maupun masyarakat umum. Selain itu, semua juga dapat bekerja 
sama satu dengan yang lain untuk menyelesaikan permasalahan dalam pembelajaran serta 
menghadapi permasalahan nyata yang ada. Setelah masa pandemi Covid, masih banyak 
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dilakukan pembelajaran tanpa tatap muka atau secara daring/mandiri (Dikti.kemdikbud.go.id, 
2020). Sudah banyak perusahaan berteknologi digital yang dapat membantu pelajar/mahasiswa, 
pengajar/guru/dosen maupun masyarakat dalam belajar dan menambah pengetahuan. Dalam 
pembelajaran bahasa saat ini sudah dapat dilakukan secara digital, tanpa harus bertemu tatap muka 
secara langsung dengan tutor. Banyak saat ini perusahaan start up pengembang aplikasi edukasi 
teknologi di Indonesia yang berfokus pada bidang pendidikan. 

Turnover intention tidak berdiri sendiri, ada hal-hal yang mendorong terjadinya perilaku 
karyawan tersebut. Seseorang tidak akan meninggalkan organisasi tanpa suatu faktor yang memicu 
timbulnya keinginan untuk berpindah. Turnover intention menjadi tolak ukur keberhasilan suatu 
organisasi. Kinerja perusahaan akan sangat ditentukan oleh salah satu elemen dalam sumber 
daya manusia yaitu karyawan. Menurut penelitian Lazzari et al., (2022), Karyawan berperan aktif 
dalam menetapkan rencana, sistem, proses dan tujuan yang ingin dicapai organisasi. Sehingga, 
pada penelitian ini akan menganalisis mengenai job demands, organizational commitment, burnout, 
dan turnover intention pada karyawan perusahaan Cakap. Dengan demikian, maka pembahasan 
penelitian ini berjudul “Pengaruh Job Demands dan Organizational  Commitment terhadap 
Turnover Intention Melalui Mediasi Burnout pada Karyawan Perusahaan Cakap”. 
Job Demands 

Menurut penelitian Bakker dan Demerouti (2014a), Job demands adalah tuntutan 
pekerjaan yang dialami oleh karyawan dari perusahaan yang memiliki tujuan sehingga dapat 
meningkatkan stress kerja. Menurut Sabine et al., (2020), Job demands  yakni semua tuntutan 
dalam kerja yang merujuk pada segi sosial, dan fisik, ataupun organisasi pada pekerjaan yang 
memerlukan upaya fisik dan mental yang terus- menerus. Menurut Utami et al., (2021a) ada 
dua dimensi dari job demands yaitu workload pressure dan task interdependence. Workload 
pressure atau tekanan beban kerja adalah perasaan tertekan yang dialami karyawan dalam 
melaksanakan pekerjaan, yang dipengaruhi oleh tanggapan masing-masing individu dan psikologi, 
yaitu konsekuensi dari setiap pekerjaan di perusahaan yang membebani psikologis atau fisik yang 
berlebihan. Sedangkan, task interdependence atau saling ketergantungan tugas adalah sejauh 
mana desain tugas dan pekerjaan seorang anggota tim mengharuskan ia mengkoordinasikan 
kegiatan dan menjadi bahan pertukaran informasi dengan anggota lain dari tim untuk mampu 
melaksanakan pekerjaan. 
Organizational Commitment 

Penelitian dari Meixner dan Ca, (2020b), menjelaskan Organizational commitment adalah 
seberapa jauh karyawan mengidentifikasikan dan melibatkan dirinya pada perusahaannya untuk 
tetap tinggal dalam perusahaan tersebut. Penelitian A. Made et al., (2021) mengatakan bahwa 
komitmen organisasional merupakan suatu konsep dasar yang mendeskripsikan hubungan antara 
karyawan dengan organisasinya. 
Burnout 

Burnout menurut Widhianingtanti dan Van Luijtelaar (2022) adalah kondisi stres kronis di 
mana pekerja merasa lelah secara fisik, mental, dan emosional karena pekerjaannya. Menurut Edú 
valsania et al., (2022) burnout adalah perasaan yang lebih dari sedih atau memiliki hari yang buruk. 
Situasi ini telah berlangsung bertahun-tahun, terkait dengan pekerjaan, dan dapat menyebabkan 
krisis serius dalam hidup. 
Turnover Intention 

Menurut penelitian Nadeem et al., (2019b), Turnover intention adalah kecenderungan atau 
niat karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya secara sukarela atau pindah dari satu 
tempat kerja ke tempat kerja lainnya menurut pilihannya sendiri. Turnover intention adalah kadar 
atau intensitas dari keinginan untuk keluar dari organisasi atau perusahaan, banyak alasan yang 
menyebabkan timbulnya turnover intention ini dan diantaranya keinginan untuk mendapatkan 
pekerjaan yang lebih baik. 
Rerangka Konseptual 

Menurut penelitian Nadeem et al., (2019b), Turnover intention adalah kecenderungan atau 
niat karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya secara sukarela atau pindah dari satu 
tempat kerja ke tempat kerja lainnya menurut pilihannya sendiri. Menurut Bakker dan Demerouti 
(2014b), Job demands adalah tuntutan pekerjaan yang dialami oleh karyawan dari perusahaan 
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yang memiliki tujuan sehingga dapat meningkatkan stress kerja. Di dalam job demands itu sendiri 
dibagi kembali menjadi dua bagian yaitu workload pressure dan task interdependence. Workload 
pressure menurut Kobis et al., (2023b), adalah seperangkat atau sejumlah kegiatan atau 
pekerjaan yang harus diselesaikan oleh karyawan perusahaan dalam periode waktu tertentu. 
Sedangkan task interdependence menurut penelitian Kim dan Vandenberghe (2018b) adalah 
sejauh mana perilaku salah satu karyawan berpengaruh terhadap kinerja anggota tim yang lain 
dalam perusahaan. Dimana menurut penelitian dari Putra Perdana dan Sutapa (2021b) dan Jamal 
et al., (2024) menyatakan bahwa job demands dapat meningkatkan adanya turnover intention. 

Menurut Ahmed et al., (2013) diharapkan bahwa organizational commitment yang baik 
dapat menurunkan tingkat turnover intention karyawan kepada perusahaan. Menurut penelitian 
Jamal et al., (2024), Terdapat pengaruh job demands dan organizational commitment terhadap 
turnover intention yang dimediasi oleh burnout. Burnout itu sendiri menurut Widhianingtanti dan Van 
Luijtelaar (2022) adalah kondisi stress kronis di mana pekerja merasa lelah secara fisik, mental, dan 
emosional karena pekerjaannya. Sedangkan, menurut Ahmed et al., (2013) disimpulkan juga 
bahwa burnout dapat memediasi pengaruh organizational commitment terhadap turnover 
intention. Dengan demikian, berdasarkan pemaparan di atas maka dapat digambarkan rerangka 
konseptual seperti berikut: 

 
Gambar 2 – Rerangka Konseptual  

Sumber: Jamal et al., (2024); Ahmed et al., (2013) 
 

Pengembangan Hipotesis 
Dalam penelitian yang dilakukan oleh Neparahman dan Ekhsan, (2023) terhadap 72 

karyawan pada salah satu hotel di Cikarang didapatkan hasil bahwa job demands berpengaruh 
positif terhadap turnover intention. Selain itu, penelitian lainnya yang dilakukan oleh Diana et al., 
(2019) terhadap 50 karyawan pada department store. membuktikan bahwa job demands juga 
berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. Dengan demikian, hipotesis yang dihasilkan 
adalah: 
H1: Job Demands berpengaruh positif terhadap Turnover Intention 

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Bunjak et al., (2023) terhadap 5.485 karyawan yang 
bekerja di organisasi multilevel di Jerman mendapatkan hasil bahwa job demands berpengaruh 
positif terhadap burnout. Sedangkan, penelitian lainnya oleh Lehtiniemi et al., (2023) terhadap 372 
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karyawan yang bekerja di perusahaan edukasi di Finlandia membuktikan bahwa permintaan 
pekerjaan yang terlalu tinggi dapat meningkatkan juga adanya tingkat kelelahan pada karyawan. 
Selain itu, penelitian lainnya juga membuktikan bahwa job demands berpengaruh positif terhadap 
burnout pada 131 pekerja polisi di Police Resort Tanjung Perak Surabaya, menurut penelitian 
Yulianti et al., (2020). Dengan demikian, hipotesis yang terbentuk adalah: 
H2: Job Demands berpengaruh positif terhadap Burnout 

Berdasarkan penelitian oleh Nuansa et al., (2018) yang dilakukan terhadap 96 karyawan 
pada marketing funding di Bank Nusa Tenggara Barat menemukan bahwa organizational 
commitment berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Penelitian Ana et al., (2024) 
menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap niat untuk keluar pada 
235 karyawan perusahaan IT di Indonesia. Dengan demikian, hipotesis yang dihasilkan adalah: 

 
H3: Organizational Commitment berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention 

Penelitian yang dilakukan oleh Sarisik et al., (2019) terhadap 700 karyawan pada pekerja 
publik di Istanbul membuktikan bahwa tingkat organizational commitment dapat menurunkan 
tingkat burnout. Selain itu, penelitian oleh Laily et al., (2022) pun membuktikan bahwa 
organizational commitment berpengaruh negatif terhadap tingkat burnout yang dilakukan pada 100 
karyawan yang bekerja di lima rumah sakit di Surabaya. Selanjutnya, penelitian oleh Mahmod dan 
Rosari (2020) pun menemukan hasil bahwa organizational commitment berpengaruh negatif 
terhadap tingkat burnout yang dilakukan pada 110 karyawan tetap yang bekerja di perusahaan 
minyak dan gas di Indonesia dengan minimal jangka waktu bekerja selama satu tahun. Dengan 
demikian, hipotesis yang dihasilkan adalah: 
H4: Organizational Commitment berpengaruh negatif terhadap Burnout 

Berdasarkan penelitian oleh Acar (2021) membuktikan bahwa burnout berpengaruh positif 
terhadap tingkat turnover intention yang dilakukan pada 458 karyawan yang bekerja di hotel 
bintang lima di Antalya. Penelitian lainnya juga membuktikan bahwa tingkat kelelahan akan 
memacu dan meningkatkan adanya tingkat niat karyawan untuk keluar dari perusahaan yang 
terjadi pada 500 karyawan kesehatan di rumah sakit Kaohsiung Chang Gung Memorial, menurut 
penelitian Xiaoming et al., (2014). Dengan demikian, hipotesis yang dihasilkan adalah: 
H5: Burnout berpengaruh positif terhadap Turnover Intention 

Dalam penelitian yang dilakukan oleh ELCI et al., (2018) terhadap 295 karyawan pada 
sektor kesehatan di Turki didapatkan hasil bahwa job demands dapat mempengaruhi tinggi 
rendahnya tingkat turnover intention, di mana hasil tersebut didapatkan setelah adanya peranan 
mediasi dari burnout. Dalam penelitian lain yang dilakukan oleh Esthi dan Saur (2023) terhadap 
130 karyawan sales officer pada bank di Indonesia didapati sebuah hasil bahwa job demands 
dapat memengaruhi tinggi rendahnya turnover intention karena adanya mediasi dari burnout. 
Dengan demikian, hipotesis yang terbentuk adalah: 
H6: Burnout memediasi pengaruh positif Job Demands terhadap Turnover Intention 

Penelitian oleh Santoso et al., (2018) terhadap 326 karyawan auditor pada Audit Board of 
Republic of Indonesia (BPK) dan The Finance and Development Supervisory Agency (BPKP) yang 
membuktikan bahwa terdapat pengaruh negatif antara organizational commitment terhadap 
turnover intention karena adanya peran mediasi dari burnout. Selain itu, penelitian lainnya menurut 
Nazar et al., (2015) pada 100 karyawan perusahaan edukasi di Saudi Arabia menemukan bahwa 
tingkat komitmen organisasi yang tinggi menurunkan niat karyawan untuk keluar, meskipun 
mengalami kelelahan tinggi. Dengan demikian, hipotesis yang terbentuk adalah: 
H7: Burnout memediasi pengaruh negatif Organizational Commitment terhadap Turnover 
Intention 
 

METODE  
Penelitian ini merujuk pada riset yang pernah dilalksanakan yaitu penelitian oleh Jamal et 

al., (2024); Ahmed et al., (2013) yang berjudul “Pengaruh Job Demands, Organizational 
Commitment terhadap Turnover Intention melalui mediasi Burnout”. Rancangan penelitian ini 
dilakukan dengan menggunakan uji hipotesis (hypothesis testing). Hypothesis testing dilakukan 
guna menguji dugaan mengenai suatuparameter dari  beberapa  varialbel  penelitian  dalam  suatu  
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populasi  dengan  menggunakan  data yang diukur dalam suatu sampel (Sekaran dan Bougie, 
2017). 

Pada penelitian kali ini, hypothesis testing dilakukan untuk menentukan apakah terdapat 
pengaruh antarvariabel yang diteliti, yaitu pengaruh job demands, organizational commitment, dan 
burnout terhadap turnover intention serta peran mediasi burnout antara job demands dan 
organizational commitment terhadap turnover intention. Berdasarkan periode waktunya, 
pengumpulan data yang dilakukan untuk penelitian ini ialah dengan menggunakan jenis data cross 
sectional. Data cross sectional adalah data yang berisi data individu ataupun beragam unit lainnya 
yang ditarik  pada  satu  waktu  tertentu  yang  umumnya  melibatkaln  banyak  responden 
mengenai dinamika korelasi dari faktor-faktor risiko dengan pendekatan, efek, dan observasi yang 
terkait dengan penelitian (Sekaran dan Bougie, 2017). Unit analisis dalam penelitian ini adalah 
para karyawan PT Cakap. 

Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini yaitu metode analisis statistik 
deskriptif yang dibantu software SPSS V. 25, metode SEM (Structural Equation Modelling) dan 
Sobel Test dengan bantuan software Amos V .25. Metode SEM digunakan untuk menganalisis 
pengaruh variabel secara langsung (direct effect), Sobel Test digunakan untuk menganalisis 
pengaruh variabel secara tidak langsung (indirect effect). 
Deskriptif Data 

Dalam deskripsi data diuraikan terdapat berbagai macam karakteristik responden 
berdasarkan item dalam survei penelitian. Berikut macam karakteristik responden yang telah 
diperoleh: 
 
Gender 

Tabel 1 Karakteristik Responden Berdasarkan Gender 

Gender Frekuensi Persentase 

Laki-laki 99 55% 

Perempuan 81 45% 

Total 180 100% 

Sumber: Data diolah menggunakan SPSS 
 

Tabel 1 menunjukkan profil responden dalam penelitian ini di mana hasil frekuensi dari total 
responden atas dasar jenis kelamin, dimana mayoritas responden adalah laki-laki sejumlah 99 
orang ataupun berskor 55%. Karena Industri teknologi sering dianggap sebagai lingkungan yang 
lebih cocok untuk laki-laki, karena stereotip tradisional yang menempatkan laki-laki sebagai ahli 
teknologi. Hal ini dapat menyebabkan lebih banyak laki-laki tertarik pada posisi kerja dalam industri 
tersebut, sementara perempuan cenderung merasa kurang didorong atau kurang nyaman untuk 
mengejar karier di bidang teknologi tersebut (theconversation.com). 
 
Usia 

Tabel 2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Usia Frekuensi Persentase 

18-21 tahun 3 1,67% 

22 - 25 tahun 9 5% 

26 - 30 tahun 137 76,11% 

35 - 40 tahun 29 16,11% 

45-55 tahun 2 1,11% 

Total 180 100% 

Sumber: Data diolah menggunakan SPSS  
 

Tabel 2 menunjukkan profil responden dalam penelitian ini di mana hasil frekuensi dari total 
responden atas dasar usia, dimana mayoritas responden adalah berusia 26-30 tahun yaitu 
sejumlah 137 orang ataupun berskor 76,11%. Hal ini dikarenakan pada PT Cakap banyak 
menerima karyawan dengan angka atau usia yang masih tergolong produktif dalam bekerja, yaitu 
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dapat dikatakan bahwa PT Cakap banyak menerima karyawan pada usia 26-30 tahun 
(https://cakap.com). 
Status Pendidikan Terakhir 

Tabel 3. Karakteristik Responden Berdasarkan Status Pendidikan Terakhir 

Status Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase 

SMA/Sederajat 6 3,33% 

Diploma 60 33,33% 

Sarjana 111 61,67% 

Pascasarjana 3 1,67% 

Total 180 100% 

Sumber: Data diolah menggunakan SPSS  
 

Tabel 3 menunjukkan profil responden dalam penelitian ini di mana hasil frekuensi dari total 
responden atas dasar pendidikan terakhir, dimana mayoritas responden tingkat akhir 
pendidikannya adalah Sarjana yaitu sejumlah 111 orang ataupun berskor 61,67%. Hal tersebut 
dikarenakan PT Cakap banyak menerima lulusan Sarjana yang sudah banyak bekerja dan memiliki 
pengalaman magang sebelumnya (cakap.com). 
 
Statistik Deskriptif 

Pada statistik deskriptif akan disajikan hasil pengolahan dari variabel job demands, 
burnout, organizational commitment, dan turnover intention. 
 

Tabel 4. Statistik Deskriptif Job Demands 

Job Demands Mean 

Pekerjaan saya mengharuskan saya bekerja dengan cepat. 4,22 

Pekerjaan saya mengharuskan saya bekerja sangat keras. 4,28 

Pekerjaan saya membuat saya hanya memiliki sedikit waktu untuk 
menyelesaikan pekerjaan. 

4,26 

Dalam pekerjaan saya, selalu ada banyak hal yang harus diselesaikan. 4,36 

Saya harus melakukan lebih banyak pekerjaan daripada yang bisa saya 
lakukan dengan baik. 

4,22 

Saya harus memperoleh informasi dan nasehat dari rekan-rekan saya 
agar dapat menyelesaikan pekerjaan. 

4,39 

Saya bergantung   pada   rekan-rekan   saya   dalam   menyelesaikan 
pekerjaan. 

4,26 

Saya tidak mempunyai pekerjaan yang dilakukan oleh satu orang saja 
karena saya harus memeriksa atau bekerja dengan rekan lainnya. 

3,38 

Saya harus bekerja sama dengan rekan-rekan agar dapat mengerjakan 
pekerjaan dengan baik. 

4,08 

Untuk menyelesaikan pekerjaan mereka, rekan-rekan saya harus 
memperoleh informasi dan saran dari saya. 

4,11 

Total dari rata-rata 4,16 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS 
 
Berdasarkan tabel 4 diatas, memperlihatkan bahwa variabel job demands memiliki 10 item 

pernyataan di mana total dari rata-rata nilai jawaban responden adalah sebesar 4,16. Berdasarkan 
skala likert, hasil kuesioner menunjukkan bahwa karyawan PT Cakap merasa memiliki banyak 
tuntutan pekerjaan yang dialami. Job demands yang dialami oleh karyawan disebabkan oleh 
beberapa faktor, termasuk tekanan untuk bekerja dengan cepat dan keras, keterbatasan waktu 
untuk menyelesaikan tugas, jumlah pekerjaan yang selalu banyak, ketergantungan pada rekan 
kerja untuk mendapatkan informasi, dan karakteristik pekerjaan yang  memerlukan kerjasama tim. 

Indikator keenam dengan nilai terbesar 4,39 menunjukkan bahwa karyawan dari PT Cakap 
merasa job demands yang dialami muncul karena harus memperoleh informasi dan nasehat dari 
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rekan-rekannya agar dapat menyelesaikan pekerjaannya. Sedangkan, indikator kedelapan dengan 
nilai terkecil 3,38 menunjukkan bahwa karyawan PT Cakap merasa bahwa job demands yang 
dialami muncul karena karyawan merasa tidak mempunyai pekerjaan yang dilakukan oleh satu 
orang saja dan karyawan harus memeriksa atau bekerja dengan rekan lainnya. 
 

Tabel 5. Statistik Deskriptif Organizational Commitment 

Organizational Commitment Mean 

Sayainginterusbekerjadiperusahaansaya dengan mempertimbangkan 
perusahaan saya sebagai tempat kerja seumur hidup. 

4,31 

Saya senang memilih perusahaan saya sebagai tempat kerja. 4,33 

Sekalipun kesempatan untuk memilih pekerjaan kembali diberikan 
kepada saya, perusahaan saya saat ini akan dianggap sebagai prioritas. 

4,33 

Saya menerima masa depan dan nasib perusahaan sebagai milik saya. 4,26 

Saya berpikir bahwa perusahaan saat ini adalah tempat kerja terbaik. 4,37 

Saya tidak akan meninggalkan perusahaan saya saat ini. 4,38 

Saya berpikir beberapa kali untuk berpindah kerja ke tempat lain. 4,43 

Saya akan selalu merenung jika ada permasalahan di perusahaan saya saat 
ini. 

4,33 

Total dari rata-rata 4,34 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS 
 

Berdasarkan tabel 5 diatas, memperlihatkan bahwa variabel organizational commitment 
memiliki 8 item pernyataan di mana total dari rata-rata nilai jawaban responden adalah sebesar 
4,34. Berdasarkan skala Likert, hasil kuesioner menunjukkan bahwa karyawan PT Cakap merasa 
terlibat dan berkomitmen terhadap perusahaan. Organizational commitment yang terjadi pada 
karyawan itu disebabkan oleh adanya rasa ingin terus bekerja, senang dengan tempat bekerjanya, 
menganggap perusahaan Cakap itu adalah prioritas, menerima masa depan perusahaan, berpikir 
bahwa PT Cakap adalah tempat kerja terbaik, tidak akan meninggalkan perusahaan Cakap, akan 
berpikir berulang kali untuk berpindah ke perusahaan lain, dan selalu merenung saat ada 
permasalahan pada perusahaan. 

Indikator ketujuh dengan nilai terbesar 4,43 menunjukkan bahwa karyawan dari PT Cakap 
merasa organizational commitment yang dialami muncul karena karyawan akan berpikir berulang 
kali untuk berpindah kerja ke perusahaan lain selain Cakap. Sedangkan, indikator keempat 
dengan nilai terkecil 4,26 menunjukkan bahwa karyawan PT Cakap merasa bahwa organizational 
commitment yang dialami muncul karena karyawan merasa akan menerima masa depan dan 
nasib perusahaan sebagai miliknya. 
 

Tabel 6. Statistik Deskriptif Burnout 

Burnout Mean 

Saya merasa terkuras secara emosional dari pekerjaan saya. 4,21 

Saya merasa lelah di akhir hari kerja. 4,64 

Saya merasa lelah saat bangun di pagi hari dan harus menghadapi hari 
kerja berikutnya. 

4,41 

Bekerja dengan orang lain sepanjang hari benar-benar membuat saya 
tertekan. 

4,23 

Saya merasa kelelahan karena pekerjaan saya. 4,28 

Saya merasa frustrasi dengan pekerjaan saya. 4,12 

Saya merasa saya bekerja terlalu keras dalam pekerjaan saya. 4,22 

Bekerja dengan orang lain secara langsung membuat saya terlalu 
tertekan. 

4,19 

Saya merasa berada di ujung tanduk. 4,26 

Total dari rata-rata 4,28 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS 
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Berdasarkan tabel 6 diatas, memperlihatkan bahwa variabel burnout memiliki 9 item 

pernyataan di mana total dari rata-rata nilai jawaban responden adalah sebesar 4,28. Berdasarkan 
skala likert, hasil kuesioner menunjukkan bahwa karyawan PT Cakap merasa kelelahan dalam 
menyelesaikan pekerjaannya dalam perusahaan. Burnout yang terjadi pada karyawan itu 
disebabkan oleh adanya tenaga yang terkuras secara emosional dari pekerjaan, merasa kelelahan 
di akhir hari kerja, bekerja dengan rekan kerja lainnya yang membuat karyawan merasa tertekan, 
merasa frustasi dengan pekerjaan, merasa bekerja terlalu keras, dan merasa di ujung tanduk saat 
menyelesaikan pekerjaan. 

Indikator kedua dengan nilai terbesar 4,64 menunjukkan bahwa karyawan dari PT Cakap 
merasa burnout yang dialami muncul karena karyawan merasa kelelahan di akhir hari kerja pada 
perusahaannya. Sedangkan, indikator keenam dengan nilai terkecil 4,12 menunjukkan bahwa 
karyawan PT Cakap merasa bahwa burnout yang dialami muncul karena karyawan merasa 
frustasi terhadap pekerjaannya. 
 

Tabel 7.Statistik Deskriptif Turnover Intention 

Turnover Intention Mean 

Saya mempertimbangkan untuk meninggalkan pekerjaan saya saat ini. 4,33 

Saya tidak puas dengan cara pekerjaan saya memenuhi kebutuhan 
pribadi saya. 

4,26 

Saya kemungkinan besar akan menerima pekerjaan lain yang 
ditawarkan kepada saya dengan tingkat kompensasi yang sama. 

4,37 

Saya merasa frustasi ketika tidak diberi kesempatan di tempat kerja untuk 
mencapai tujuan pribadi saya yang berhubungan dengan 
pekerjaan. 

4,38 

Saya bermimpi mendapatkan pekerjaan lain yang lebih sesuai dengan 
kebutuhan pribadi saya. 

4,43 

Saya tidak suka menantikan hari lain bekerja di perusahaan saya saat 
ini. 

4,33 

Saya tidak akan berpikir untuk beberapa kali untuk meninggalkan 
perusahaan. 

4,21 

Saya berusaha untuk memikirkan cara keluar dari perusahaan saat ini. 4,64 

Saya tidak akan memikirkan kembali perusahaan saya saat ini untuk 
kedepannya. 

4,41 

Total dari rata-rata 4,37 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS 
 

Berdasarkan tabel 7 diatas, memperlihatkan bahwa variabel turnover intention memiliki 9 
item pernyataan di mana total dari rata-rata nilai jawaban responden adalah sebesar 4,37. 
Berdasarkan skala likert, hasil kuesioner menunjukkan bahwa karyawanPT Cakap memiliki 
kecenderungan atau niat untuk berhenti bekerja dari perusahaan secara sukarela atau dapat 
berpindah dari perusahaan Cakap ke perusahaan lain. Turnover intention yang terjadi pada 
karyawan itu disebabkan oleh adanya pertimbangan untuk meninggalkan pekerjaan, tidak puas 
dengan cara pekerjaannya, merasa frustasi saat tidak diberi kesempatan untuk bekerja di tempat 
lain, tidak suka dalam kesehariannya bekerja, berusaha memikirkan cara keluar dari perusahaan, 
dan tidak memikirkan kembali perusahaan Cakap untuk kedepannya. 

Indikator kedelapan dengan nilai terbesar 4,64 menunjukkan bahwa karyawan dari PT 
Cakap merasa turnover intention yang dialami muncul karena mereka selalu berusaha memikirkan 
cara keluar dari perusahaan. Sedangkan, indikator ketujuh dengan nilai terkecil 4,21 menunjukkan 
bahwa karyawan PT Cakap merasa bahwa turnover intention yang dialami muncul karena tidak 
akan berpikir beberapa kali untuk meninggalkan perusahaan. 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

Tabel 8. Hasil Uji Hipotesis 1 

Hipotesis Estimate P-Value Keputusan 

Job Demands berpengaruh positif 
terhadap Turnover Intention 

0,740 0,000 H1 didukung 

Sumber: Pengolahan data menggunakan AMOS 
 

Hipotesis 1 menguji apakah job demands berpengaruh positif terhadap turnover intention, 
dengan bunyi hipotesis null (Ho) dan hipotesis alternatif (Ha) sebagai berikut: 
Ho: job demands tidak berpengaruh positif terhadap turnover intention 
H1: job demands berpengaruh positif terhadap turnover intention 

Hipotesis 1 pada tabel 8 diatas ingin menguji variabel job demands berpengaruh 
positif terhadap turnover intention. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 8 diatas dapat diketahui 
bahwa nilai p-value yang dihasilkan sebesar 0,000 < 0,05 yang memiliki arti secara statistik 
adanya pengaruh positif signifikan antara job demands terhadap turnover intention. Maka dapat 
dikatakan bahwa Ha didukung. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Job Demands 
memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention. 

 
Tabel 9. Hasil Uji Hipotesis 2 

Hipotesis Estimate P-Value Keputusan 

Job Demands berpengaruh positif 
terhadap Burnout 

0,155 0,035 H2 didukung 

Sumber: Pengolahan data menggunakan AMOS 
 

Hipotesis 2 menguji apakah job demands berpengaruh positif terhadap burnout, dengan 
bunyi hipotesis null (Ho) dan hipotesis alternatif (Ha) sebagai berikut: 
Ho: job demands tidak berpengaruh positif terhadap burnout 
H2: job demands berpengaruh positif terhadap burnout 

Hipotesis 2 pada tabel 9 diatas ingin menguji variabel job demands berpengaruh positif 
terhadap burnout. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 9 diatas  dapat diketahui bahwa nilai p-
value yang dihasilkan sebesar 0,035 < 0,05 yang memiliki arti secara statistik adanya pengaruh 
positif signifikan antara job demands terhadap burnout. Maka dapat dikatakan bahwa Ha didukung. 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Job Demands memiliki pengaruh positif terhadap 
Burnout. 

 
Tabel 10. Hasil Uji Hipotesis 3 

Hipotesis Estimate P-Value Keputusan 

Organizational Commitment 
berpengaruh negatif terhadap 

Turnover Intention 

0,693 0,000 H3 didukung 

Sumber: Pengolahan data menggunakan AMOS 
 

Hipotesis 3 menguji apakah organizational commitment berpengaruh negatif terhadap 
turnover intention, dengan bunyi hipotesis null (Ho) dan hipotesis alternatif (Ha) sebagai berikut: 
Ho: organizational commitment tidak berpengaruh negatif terhadap turnover intention 
H3: organizational commitment berpengaruh negatif terhadap turnover intention 

Hipotesis 3 pada tabel tabel 10 diatas ingin menguji variabel organizational commitment 
berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Berdasarkan hasil pengujian diatas nilai p-value 
yang dihasilkan sebesar 0,000 < 0,05 yang memiliki arti secara statistik adanya pengaruh negatif 
signifikan antara organizational commitment terhadap turnover intention. Maka dapat dikatakan 
bahwa Ha didukung. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Organizational Commitment 
memiliki pengaruh negatif terhadap Turnover Intention. 
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Tabel 11. Hasil Uji Hipotesis 4 

Hipotesis Estimate P-Value Keputusan 

Organizational Commitment 
berpengaruh negatif terhadap Burnout 

0,205 0,006 H4 didukung 

Sumber: Pengolahan data menggunakan AMOS 
 
Hipotesis 4 menguji apakah organizational commitment berpengaruh negatif terhadap 

burnout, dengan bunyi hipotesis null (Ho) dan hipotesis alternatif (Ha) sebagai berikut: 
Ho: organizational commitment tidak berpengaruh negatif terhadap burnout 
H4: organizational commitment berpengaruh negatif terhadap burnout 

Hipotesis 4 pada tabel 11 diatas ingin menguji variabel organizational commitment 
berpengaruh negatif terhadap burnout. Berdasarkan hasil pengujian diatas  nilai p-value yang 
dihasilkan sebesar 0,006 < 0,05 yang memiliki arti secara statistik adanya pengaruh negatif 
signifikan antara organizational commitment terhadap burnout. Maka dapat dikatakan bahwa Ha 
didukung. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Organizational Commitment memiliki 
pengaruh negatif terhadap Burnout. 
 

Tabel 12. Hasil Uji Hipotesis 5 

Hipotesis Estimate P-Value Keputusan 

Burnout berpengaruh positif 
terhadap Turnover Intention 

0,473 0,004 H5 didukung 

Sumber: Pengolahan data menggunakan AMOS 
 
Hipotesis 5 menguji apakah burnout berpengaruh positif terhadap turnover intention, 

dengan bunyi hipotesis null (Ho) dan hipotesis alternatif (Ha) sebagai berikut: 
Ho: burnout tidak berpengaruh positif terhadap turnover intention 
H5: burnout berpengaruh positif terhadap turnover intention 

Hipotesis 5 pada tabel 12 diatas ingin menguji variabel burnout berpengaruh positif 
terhadap turnover intention. Berdasarkan hasil pengujian diatas nilai p-value yang dihasilkan 
sebesar 0,004 < 0,05 yang memiliki arti secara statistik adanya pengaruh positif signifikan antara 
burnout terhadap turnover intention. Maka dapat dikatakan bahwa Ha didukung. Dengan demikian 
dapat disimpulkan bahwa Burnout memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention. 
 

Tabel 13. Hasil Uji Hipotesis 6 

Hipotesis Estimate p-
value 

Tipe 
Mediasi 

Keputusan 

Job Demands memiliki pengaruh positif 
terhadap Turnover Intention yang 

dimediasi oleh Burnout 
0.006 0.016 Parsial H6 didukung 

Sumber: Data diolah dengan AMOS 
 

Hipotesis 6 menguji apakah job demands berpengaruh positif terhadap turnover intention 
melalui burnout, dengan bunyi hipotesis null (Ho) dan hipotesis alternatif (Ha) sebagai berikut: 
Ho: Job Demands tidak berpengaruh positif terhadap Turnover Intention yang dimediasi oleh 
Burnout 
H6: Job Demands berpengaruh positif terhadap Turnover Intention yang dimediasi oleh Burnout 
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Gambar 3 – Uji Sobel Test 
Sumber: Sobel Test Calculator 

 
Hipotesis 6 pada tabel 13 diatas ingin menguji variabel Job Demands berpengaruh positif 

terhadap Turnover Intention yang dimediasi oleh Burnout. Berdasarkan hasil pengujian diatas nilai 
p-value yang dihasilkan sebesar 0,016 < 0,05 dan menghasilkan nilai estimate sebesar 0,006 yang 
nilainya positif, sehingga memiliki arti secara statistik adanya pengaruh signifikan antara Job 
Demands terhadap Turnover Intention yang dimediasi oleh Burnout. Maka dapat dikatakan bahwa 
Ha didukung. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Job Demands memiliki pengaruh positif 
terhadap Turnover Intention yang dimediasi secara parsial oleh Burnout. Dikatakan parsial 
karena Job Demands pun dapat berpengaruh positif secara langsung (direct effect) terhadap 
Turnover Intention, maka dari itu dikatakan pengaruh mediasinya secara parsial. 
 

Tabel 14. Hasil Uji Hipotesis 7 

Hipotesis Estimate p-value Tipe 
Mediasi 

Keputusan 

Organizational Commitment 
memiliki pengaruh negatif 

terhadap Turnover Intention yang 
dimediasi oleh 

Burnout 

0,0038 0.016 Parsial H7 didukung 

Sumber: Data diolah dengan AMOS 
 

Hipotesis 7 menguji apakah organizational commitment berpengaruh negatif terhadap 
turnover intention melalui burnout, dengan bunyi hipotesis null (Ho) dan hipotesis alternatif (Ha) 
sebagai berikut: 
Ho: Organizational Commitment tidak berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention yang 
dimediasi oleh Burnout 
H7: Organizational Commitment berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention yang dimediasi 
oleh Burnout 
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Gambar 4 – Uji Sobel Test 
Sumber: Sobel Test Calculator 

 
Hipotesis 7 pada tabel 14 diatas ingin menguji variabel Organizational Commitment 

berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention yang dimediasi oleh Burnout. Berdasarkan hasil 
pengujian diatas nilai p-value yang dihasilkan sebesar 0,016 < 0,05 dan menghasilkan nilai 
estimate sebesar 0,0038 yang nilainya positif, sehingga memiliki arti secara statistik adanya 
pengaruh negatif signifikan antara Organizational Commitment terhadap Turnover Intention yang 
dimediasi oleh Burnout. Maka dapat dikatakan bahwa Ha didukung. Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa Organizational Commitment memiliki pengaruh negatif terhadap Turnover 
Intention yang dimediasi secara parsial oleh Burnout. Dikatakan parsial karena Organizational 
Commitment pun dapat berpengaruh negatif secara langsung (direct effect) terhadap Turnover 
Intention, maka dari itu dikatakan pengaruh mediasinya secara parsial. 
 
SIMPULAN 

Penelitian ini dilakukan pada perusahaan Cakap di Jakarta dan Yogyakarta dengan jumlah 
180 responden sebagai sampel. Di mana hasil menunjukkan bahwa mayoritas responden 
bergender laki-laki dengan rentan usia 26-30 tahun, berlatar belakang pendidikan sarjana (S1). 
Dapat disimpulkan bahwa seluruh hipotesis dalam penelitian semuanya didukung. Berdasarkan 
hasil pembahasan yang telah dipaparkan maka dapat disimpulkan secara rinci bahwa: 
1. Job demands berpengaruh positif terhadap turnover intention, permintaan pekerjaan yang 

terlalu banyak dan tinggi akan meningkatkan adanya niat karyawan untuk keluar dari 
perusahaan. 

2. Job demands berpengaruh positif terhadap burnout, permintaan pekerjaan yang tinggi akan 
menurunkan tingkat kelelahan pada karyawan. 

3. Organizational commitment berpengaruh negatif terhadap turnover intention, tingkat komitmen 
yang tinggi pada organisasi maka akan menurunkan niat karyawan untuk keluar dari 
perusahaan. 

4. Organizational commitment berpengaruh negatif terhadap burnout, tingkat komitmen yang 
tinggi pada organisasi maka akan menurunkan tingkat kelelahan yang dialami oleh karyawan. 

5. Burnout berpengaruh positif terhadap turnover intention, tingkat kelelahan yang tinggi akan 
meningkatkan niat karyawan untuk keluar dari perusahaan. 

6. Burnout dapat memediasi pengaruh positif job demands terhadap turnover intention dengan 
efek mediasi secara parsial. 

7. Burnout dapat memediasi pengaruh negatif organizational commitment terhadap turnover 
intention dengan efek mediasi secara parsial. 
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